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ABSTRACT 
 
This study aims to analyze what factors can reduce the level of intention to quit on generation Y 
banking employees by increasing variables perceived organizational support, job satisfaction, 
through organizational commitment. The existing research problems explain how to reduce the level 
of intention to quit for Generation Y employees in the banking sector in Semarang city. 
The number of samples in this study were 130 respondents but those who were willing to fill out 
questionnaires were 120 respondents. The sample was determined by the Non Probability Sampling 
method. The sample in this study is generation Y employees in the banking sector in Semarang City. 
The analysis tool used in this study uses Structural Equation Modeling (SEM). 
The results in this study indicate that the influence of the variable Perceived Organizational 
Support, Job Satisfaction on Organizational Commitment is positive and significant. The second 
result in this study shows that the Perceived Organizational Support, Job Satisfaction with Intention 
to Quit is negative and significant. The third result in this study shows that the Organizational 
Commitment to Intention to Quit is negative and significant.  
 
Keywords: Y Generation, perceived organizational support, organizational commitment, job 
satisfaction, intention to quit 
 
A. PENDAHULUAN 
 Generasi Millennial sering juga disebut sebagi Generasi Y merupakan terminologi 
dari generasi yang saat ini banyak dibahas oleh berbagai kalangan dalam segala jenis bidang 
kehidupan, seperti bidang pendidikan, pekerjaan, gaya hidup, teknologi, moral dan budaya. 
Generasi Y (Millennials) adalah sekelompok orang yang lahir pada tahun 1980 an sampai 
dengan tahun 2000 an. Millennials adalah generasi muda yang berumur antara 17 tahun 
sampai dengan 37 tahun. 
Pembahasan mengenai generasi millennials di Indonesia belum banyak dilakukan. 
Padahal dilihat dari jumlah populasinya, penduduk Indonesia yang berusia antara 17 tahun 
sampai dengan 37 tahun saat ini sangat besar (34,45%). Hal ini perlu diperhatikan karena di 
tahun-tahun mendatang generasi Y akan banyak mengisi berbagai posisi dari segi 
pemerintahan, pekerjaan dan juga dapat menentukan maju atau tidaknya negara Indonesia. 
Banyak orang yang menganggap generasi ini sangat spesial karena sangat berbeda dengan 
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generasi sebelumnya seperti generasi X dan generasi baby boomers. Ciri khas dari generasi 
millennials adalah mereka yang lahir pada masa telefon genggam, Televisi berwarna, dan 
juga internet yang sudah diperkenalkan, sehingga generasi ini sangat mahir dalam hal-hal 
yang berkaitan dengan teknologi dan digital. 
Dunia kerja di Indonesia saat ini sudah didominasi oleh talenta-talenta dari generasi Y 
atau yang lahir pada periode 1980-an hingga 1990-an. Generasi Y lebih agresif dalam 
melakukan ekspansi di industri tenaga kerja. Hal ini terjadi karena generasi tesebut memiliki 
karakteristik yang unik, yaitu tumbuh dengan perkembangan teknologi nikrabel, sangat akrab 
dengan internet dan media sosial, sehingga tidak takut perubahan namun sering tidak sabar 
untuk melalui proses perubahan itu sendiri. 
Tersedianya sumber daya manusia yang besar pada generasi Y di Indoensia, membuat 
perusahaan-perusahaan yang beroperasi di Indonesia memiliki keuntungan tersendiri. 
Indonesia menjadi negara ketiga dengan tingkat pertumbuhan tenaga kerja tecrepat di dunia 
pada tahun 2020, diperkirakan jumlah penduduk Indonesia sekitar 262 juta jiwa, dimana 
56,7% dan ditahun 2035 akan mencapai 66,6%. Selain penduduk provinsi DKI Jakarta yang 
100% merupakan penduduk perkotaan, penduduk provinsi Jawa Barat juga segera menyusul. 
Berdasarkan Sensus Penduduk (SP) 2010, proporsi penduduk perkotaan di Jawa Barat sudah 
mencapai 65,7% jauh lebih tinggi dari Provinsi Jawa tengah dan Jawa Timur dan bahkan 
nasional (49,8%). 
Potensi sumber daya manusia yang dimiliki oleh perusahan di Indonesia seperti di kota 
Semarang menghadapi tantangan yang cukup besar agar dapat mengelola sumber daya 
manusia, khususnya generasi Y. Perubahan lingkungan kerja juga dipengaruhi oleh ketatnya 
persaingan bisnis, menimbulkan ketidaknyamanan pada karyawan.  
Menghadapi ketidaknyamanan tersebut karyawan memiliki beberapa pilihan dalam 
mengambil keputusan seperti exit (meninggalkan perusahaan, tanpa berusaha untuk 
memperbaiki), voice (menyuarakan ide atau masukan), loyalty (setia bertahan di perusahaan 
dengan terus menunjukkan perilaku yang baik) ataupu neglect (membiarkan begitu saja). 
Generasi Y (gen Y) atau disebut generasi millennial adalah suatu kelompok yang lahir 
di tahun 1980 hingga akhir tahun 1990. Generasi ini disebut-sebut sebagai generasi yang 
yang gemar berpindah-pindah tempat kerja. Hal ini dibenarkan oleh Faridah Lim, selaku 
Country Manager Jobstreet.com Indonesia. Dalam survei yang dilakukan Jobstreet pada 
3.500 responden, didapati bahwa hampir 66 % generasi Y sering berpindah-pindah tempat 
kerja dalam waktu kurang dari satu tahun. 
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Pada tahun 2015 Badan Pusat Statistik (BPS) melakukan penelitian yang di dapat 
bahwa jumlah millennial di Indonesia sekitar 84 juta jiwa atau hampir 50% dari jumlah 
penduduk yang berusia produktif. Dengan berjalannya waktu, peran dari 84 juta jiwa 
millennial yang saat ini berusia di rentang 17 tahun sampai dengan 37 tahun tersebut akan 
terus bertambah dan semakin signifikan (kompas.com, diakses pada tanggal 24 Septermber 
2017). 
 
B. TELAAH PUSTAKA  
Generasi Y (Gen Y) 
Generasi merupakan sekelompok orang yang lahir pada periode waktu yang sama, 
berbagi pengalaman yang sama, nilai yang sama, dan attitude yang sama. Generasi Y atau 
juga sering disebut sebagai generasi Millennial adalah kelompok demografi setelah generasi 
baby boomers dan generasi X (Gen X). Para ahli dan peneliti mendeskripsikan kelahiran dari 
generasi Y yaitu pada awal tahun 1980-an dan pertengahan 1990-an sampai dengan awal 
tahun 2000-an sebagai akhir kelahiran dari generasi Y (Gen Y). 
Sekarang ini terdapat beberapa generasi yang mengisi angkatan kerja di tempat kerja. 
Terdapat tiga kelompok generasi yang mengisi dunia kerja sekarang ini, yaitu generasi baby 
boomers, Generasi X, dan Generasi Y (Strauss dan Howe, 1991). 
Dalam penelitian yang dilakukan oleh Hobart (2008) terdapat beberapa stereotype yang 
berkembang pada generasi Y yaitu, egois, tidak setia (loyal), individualis, pemalas, yang 
diinginkan hanya instan (cepat). Meskipun generasi Y lahir pada perkembangan teknologi 
yang masif, informasi yang didapat tanpa batas, dan jenjang pendidikan yang tinggi hal ini 
tidak selalu dinilai positif. Banyak stereotype yang berkembang pada generasi Y, akan tetapi 
generasi Y juga memiliki hal-hal yang positif. 
Ezpinoza et al (2010) praktisi sumber daya manusia di Amerika dan Eropa 
mengembangkan suatu pendekatan yang khusus pada generasi Y, perusahaan juga 
mempertimbangkan pendekatan khusus pada saat penerimaan karyawan baru, pengembangan 
karyawan, dan retention. Banyaknya generasi Y yang mulai memasuki dunia kerja membawa 
suatu karakteristik baru yang unik dan perspektif baru dari perusahaan terhadap karyawan 
sehingga organisasi harus bisa beradaptasi dengan karaakter dari generasi Y. Generasi Y 
yang masuk dunia kerja membawa karakteristik yang unik dan perspektif baru, membuat 
organisasi dipaksa untuk beradaptasi dengan karakter mereka. Boston Consulting Group pada 
tahun 2014 melakukan sebuah survei kepada karyawan yang baru menyelesaikan pendidikan 
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di perguruan tinggi dan langsung bekerja (freshgraduate) menyatakan 60% karyawan 
freshgraduate tersebut dalam tiga tahun pertama mekera bekerja, mereka pernah berpindah 
tempat kerja, 6% responden menyatakan dalam tiga tahun pertama mereka bekerja, mereka 
berpindah tempat kerja sebanyak tiga kali, sedangkan 29% dari responden menyatakan bahwa 
dalam tiga tahun mereka bekerja, mereka berpindah tempat kerja sebanyak dua sampai tiga 
kali. 
Intention to Quit 
Intention dalam Bahasa Inggris memiliki arti “niat” bisa juga di artikan sebagai suatu 
keinginan dari individu yang muncul guna melakukan suatu hal, arti “quit” dalam Bahasa 
Inggris yaitu berhenti sehingga maksud intention to quit pada pembahasan ini adaalah niatan 
dari seseorang karyawan untuk berhenti bekerja, tanpa paksaan menuruti kata hatinya atau 
sesuai dengan keinginannya sendiri. Cara karyawan dalam mengungkapkan rasa tidakpuas 
mereka terhadap pekerjaan yang mereka kerjakan selama ini yaitu dengan sebuah tindakan, 
yang tindakan tersebut merupakan respon dari karyawan seperti (turnover atau quit), yaitu 
suatu tindakan dari karyawan atau perilaku dari karyawan yang menunjukkan kearah 
meninggalakan perusahaan. Robbins (2006), perilaku yang dilakukan secara sadar, dan tanpa 
paksaan ini mencakup pencarian suatu posisi baru diluar organisasi dan juga meminta untuk 
berhenti.  
Terdapat beberapa jenis turnover yang dijelaskan oleh Robbins (2006), yaitu keluar 
secara sukarela (voluntary turnover) dan juga keluar secara tidak sukarela (involuntary 
turnover). Keluar secara sukarela atau berhentinya seorang karyawan untuk meninggalkan 
perusahaan biasanya adanya alternatif pekerjaan lain, seberapa menarik pekerjaan yang 
dijalani sekarang. Sedangkan sebaliknya keluar secara tidak sukarela yaitu pemecatan atau 
pemberhentian secara sepihak yang dilakukan oleh perusahaan kepada karyawan, hal ini 
bersifat tidak dapat dikontrol bagi karyawan yang mengalaminya. 
Niat yang kuat untuk meninggalkan tempat kerja secara dramatis menyebabkan 
tingginya tingkat pergantian karyawan di berbagai industri akhir-akhir ini. Dampak dari hal 
tersebut organisasi maupun perusahaan menghadapi suatu tantangan yang berat dalam 
mengelola karyawan atau pekerja yang baru karena memakan biaya yang cukup besar, 
sebagai contoh dengan adanya karyawan yang baru dibutuhkan pelatihan yang khusus agar 
karyawan baru tersebut dapat langsung bekerja sesuai dengan keinginan perusahaan. 
Chen et al (2010), mengemukakan bahwa untuk menggantikan posisi yang telah 
ditinggalkan oleh karyawan sebelumnya membutuhkan waktu yang cukup lama kurang lebih 
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45 hari sampai dengan 60 hari hal ini sudah termasuk dengan melatih mereka agar sesuai 
dengan keinginan dari perusahaan. Tingginya turnover pada karyawan ini terjadi karena 
perubahan demografi, perbedaan kebutuhan dari perbedaan generasi sebelumnya dalam 
angkatan kerja, sehingga perusahaan dituntut untuk mencari bagaimana pengembangan 
individual, fleksibilitas dalam jam kerja, alokasi kreatifitas dan dampaknya terhadap 
pengambilan keputusan perusahaan hal ini menjadi faktor penting untuk menurunkan 
intention to quit kepada karyawan generasi Y (Pook, 2011). 
Deal (2007), menemukan hanya 20% dari karyawan muda (generasi Y) yang sudah 
merasa terikat dengan perusahaan, sedangkan sisanya akan “job hop” setelah bekerja selama 
tiga tahun. Dalam wawancara keluar dari tempat kerja, sebagian bersar karyawan 
mengungkapkan alasan kenapa mereka ingin meninggalkan perusahan yaitu kebutuhan 
mereka (generasi Y) yang berubah (Shaw dan Fairhurst, 2010), dan ingin mencari tantangan 
yang baru (Smola dan Sutton, 2002). Alasan utama yang membuat pekerja muda (young 
employee) sangat ingin untuk meninggalkan pekerjaan mereka saat ini adalah merasa tidak 
puas dengan gaji yang didapat, tidakpuas terhadap manajemen dari perusahaan, kesempatan 
yang tidak memadai untuk mengmbangkan karir dan keterampilan mereka, tidak puas 
terhadap tunjangan, lingkungan kerja yang tidak nyaman, dan konflik terhadap atasan atau 
rekan kerja (Menefee dan Murphy, 2004; Szamosi, 2006). 
Karyawan yang masuk maupun keluar dalam suatu perusahaan memiliki pengaruh 
penting bagi keberlangsungan suatu perusahaan. Pergantian karyawan yang masuk dapat 
menambah sisi positif, sedangkan karyawan yang behenti bekerja atau pindah ke perusahaan 
yang lain dapat berpengaruh kurang baik terhadap perusahaan itu sendiri, banyak hal yang 
dapat membuat perusahaan merugi seperti biaya yang sudah dikeluarkan oleh perusahaan, 
dan juga hilangnya kesempatan untuk memanfaatkan peluang dan waktu yang sudah 
terbuang. 
 Perceived Organizational Support 
Perceived Organizational Support (POS) didefinisikan sebagai “keyakinan seorang 
karyawan tentang sejauh mana organisasi peduli terhadap kesejahteraan mereka dan 
kontribusi mereka dihargai oleh organisasi” (Eisenberger dan Huntington, 1986). Dukungan 
organisasi yang dirasakan berdasarkan pada social exchange theory yang dikembangkan oleh 
Blau (1964), yaitu ketika organisasi tersebut memberikan penghargaan atas usaha dari 
karyawan mereka, membantu mereka memperbaiki pekerjaan mereka dan memberikan suatu 
kondisi kerja yang memadai (Ucar dan Otken, 2013). 
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Dengan semakin banyaknya karyawan merasakan dukungan organisasi, maka semakin 
mereka merasa dihormati dan terhormat dalam organisasi, dengan harapan bahwa kinerja 
mereka yang maksimal akan di hargai (Eisenberger, Cummings, Armeli, dan Lynch, 1997). 
Hasil yang didapat dari sikap ini adalah melahirkan rasa memiliki yang kuat terhadap 
organisasi dan menyingkirkan perasaan terjebak dalam organisasi (Rhoades, Eisenberger et 
al, 2002). Karyawan yang memiliki POS tinggi lebih cenderung untuk mengabdikan diri pada 
organisasi mereka.  
Karyawan merasakan kesuksesan dan kegagalan dari perusahaan sebagai dari usaha 
mereka sendiri, karena mereka merasa memilikinya (Loi, Hang-Yue, dan Foley, 2006). POS 
merupakan dukungan yang dirasakan oleh karyawan merasa yakin dan merasakan dukungan 
yang diberikan oleh organisasi, organisasi peduli terhadap kesejahteraan mereka, organisasi 
menghargai kontribusi mereka (Robbins,2006).  
Hal ini dapat membuat hubungan timbal balik yang baik bagi organisasi maupun bagi 
karyawan, karena bila organisasi menghargai loyalitas karyawan, dan dedikasi karyawan 
kepada organsiasi maka karyawan juga akan berkomitmen terhadap organisasi. Hal ini dapat 
memberikan keuntungan bagi karyawan, karyawan merasa diakui dan diterima oleh 
perusahaan, karyawan merasa puas dengan promosi dan gaji, serta mendapatkan beberapa 
bentuk bantuan guna menunjang karyawan dalam pekerjaanya agar efektif. 
Tidak semua organisasi bisa dan mampu memberikan dukungan kepada karyawan 
secara penuh, maka dari itu munculah solusisalah satunya dengan peningkatan kemampuan 
kerja dimana dapat meminimalisir timbulnyaperceived organizational support yang rendah 
dari karyawan, yang berdampak pada keinginankaryawan untuk meninggalkan (Yahya et al., 
2012). Newman et al (2012) menyatakan penyediaan dukungan organisasi kepad akaryawan 
cenderung menghasilkan perasaan bertanggung jawab terhadap organisasi, memperkuat 
ikatan antara atasan dan karyawan, yangpada gilirannya, meningkatkan perasaan kewajiban 
untuk berkontribusi lebih terhadap organisasi. 
Kepuasan Kerja 
Locke (1976), mendefinisikan kepuasan kerja sebagai keadaan emosional yang positif 
seorang karyawan atau kesenangan karyawan itu sendiri, yang didapat dari penilaian seorang 
karyawan terhadap pekerjaannya atau terhadap pengalaman karyawan tersebut selama 
bekerja. Kepuasan kerja merupakan persepsi karyawan terhadap seberapa baik tempat mereka 
bekerja menyediakan hal-hal yang penting bagi karyawan. Kepuasan kerja adalah sejauh 
mana seorang karyawan menyukai (puas) atau tidak suka (tidak puas) terhadap pekerjaan 
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mereka (Spector, 1997). 
Kepuasan kerja merupakan suatu respon emosional terhadap kondisi pekerjaan yang 
dihadapi karyawan, yang sering ditentukan oleh seberapa baik yang didapat oleh karyawan 
atau sesuai dengan harapan karyawan (Luthans, 1998). Hal ini dapat mewakili beberapa sikap 
yang saling terkait, termasuk karakteristik dari suatu pekerjaan dan yang paling penting 
adalah karyawan yang memiliki respon afektif. Karakteristik yang dimaksud seperti, peluang 
dalam promosi pekerjaan, pengawasan, rekan kerja, pekerjaan itu sendiri, dan gaji. Kepuasan 
kerja adalah berkaitan dengan perasaan seseorang atau pikiran mengenai pekerjaan mereka 
(Mudor dan Tooksoon, 2011).  
Karyawan yang puas atas pekerjaanya akan lebih produktif, berkomitmen, dan loyal 
kepada organsiasi tanpa perlu banyak campur tangan manajemen (Abel, 2013). Dengan sikap 
positif yang di tunjukkan oleh karyawan terhadap pekerjaanya maka bisa dikatakan karyawan 
tersebut memiliki kepuasan kerja yang tinggi (Wang et al., 2012). 
Kepuasan kerja adalah rangkuman penilaian karyawan tentang pekerjaan mereka, harus 
tetap diingat bahwa tingkat kepuasan kerja orang bervariasi dan perbedaan ini adalah hasil 
dari faktor pekerjaan terkait dan faktor individu (Aydogdu dan Asikgil, 2011). Dengan 
mengetahui apa saja hal-hal yang berpengaruh terhadap kepuasan kerja seorang karyawan, 
perusahaan dapat menilai bagaimana kinerja dari perusahaan itu berjalan (Awang et al., 
2010).  
Karim dan Rehman (2012) menjelaskan bahwa apabila seorang karyawan puas 
terhadap pekerjaan, perusahaan atau organisasi, mereka akan memilih untuk setia pada 
perusahaan atau organisasi mereka. Aydogdu dan Asikgil (2011), Neog dan Barua (2014), 
menjelaskan terdapat beberapa indikator dari kepuasan kerja. Pertama, pekerjaan itu sendiri 
(work itself) adalah persepsi seseorang terhadap pekerjaannya apakah pekerjaannya mudah 
atau sulit. Kedua, gaji (salary) adalah komponen yang penting dalam kepuasan kerja. Gaji 
berperan dalam memberikan kepuasan bagi karyawan secara fisik terhadap suatu kebutuhan 
masing-masing karyawan yang lebih tinggi, tidak hanya untuk individu karyawan tersebut, 
bisa juga untuk kebutuhan dasar seperti sandang, pangan, papan. Ketiga, dukungan atasan 
(supervisor support), dimana karyawan yang merasa atasan mereka lebih mudah didekati dan 
responsif lebih mungkin untuk menyuarakan keprihatinan mereka. Hal ini sangat penting bagi 
perusahaan agar mempetahankan pekerja karena adanya kedekatan karyawan dengan 
atasannya. Keempat, kondisi kerja (work condition), dimana menyediakan kondisi fisik kerja 
yang baik (misalnya kebersihan tempat bekerja, dan fasilitas kerja yang memadai) 
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memungkinkan karyawan untuk melaksanakan pekerjaan mereka dengan mudah, nyaman dan 
efisien; Kelima, rekan kerja, dimana hubungan yang harmonis dengan rekan kerja dapat 
meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 
Komitmen Organisasi 
Komitmen Organisasi adalah keadaan pisikologis suatu karyawan yang menjadi 
karakteristik berhubungan dengan organisasi dan memiliki suatu implikasi terhadap 
keputtusan untuk melanjutkan atau tidak melanjutkan keanggotaanya dalam organisasi (Allen 
dan Meyer, 1990). Swailes (2002), menjelaskan bahwa mengukur komitmen organisasi 
adalah penilaian terhadap kesesuaian individu dan keyakinannya pada nilai-nilai yang 
diberikan oleh organisasi. Dengan memahami komitmen dari seorang karyawan, para praktisi 
akan berada dalam posisi yang baik untuk mengantisipasi dampak dari kebijakan atau praktik 
tertentu pada sebuah organisasi (Meyer dan Allen, 1997). 
Handy (1976), menjelaskan bahwa komitmen dalam sebuah organisasi dapat 
mendorong diri yang stabil dari seorang karyawan oleh kareananya komitmen organisasi bisa 
lebih di prediksi dan konsisten pada perilaku dan kinerja dari seorang karyawan. Dengan 
banyaknya karyawan yang berkomitmen pada organisasi, maka semakin banyak kreatifitas 
dan inovasi yang diperlihatkan oleh karyawan, hal ini membuat organisasi lebih berkembang 
dan kompetitif (Mathieu dan Zajac, 1990). Penelitian yang dikemukakan oleh Kanwar, Singh 
dan Kodwani (2012), menjelaskan bahwa karyawan yang memiliki komitmen kepada 
organisasi akan memperlihatkan tanggung jawab yang pesar pada organisasi, secara lebih 
khusus lagi karyawan akan merasa organisasi setia kepada mereka maka karyawan juga akan 
setia kepada organisasi (Fuller et al., 2003). 
Faktor-faktor yang terdapat dalam komitmen dari seorang karyawan terhadap 
organisasi adalah berhentinya karyawan pada tempatnya bekerja sekarang, ketidakhadiran 
karyawan di tempat kerja, dan kinerja dari karyawan itu sendiri (Romzek, 1990). Komitmen 
organisasi dikonsepkan sebagai lampiran afektif terhadap sebuah organisasi keinginan 
karyawan untuk tetap di organisasi tersebut, kesediaan karyawan untuk melakukan usaha atas 
nama organisasi, dan berbagi value pada organisasi (Mowday, Steers dan Porter, 1982). 
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Kerangka Pemikiran Teoritis 
Gambar 1. Kerangka Konseptual 
 
Hipotesis 
H1 : Perceived organizational support berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi 
H2 : Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi 
H3 : Komitmen organisasi berpengaruh negatif terhadap intention to quit 
H4 :Perceived organizational support berpengaruh negatif terhadap intention to quit 
H5 : Kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap intention to quit 
 
C. METODOLOGI PENELITIAN  
Jenis dan Sumber Data  
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer dan data sekunder. 
Data primer diperoleh dari kuesioner yang dibagikan kepada karyawan generasi Y pada 
sektor perbankan di Kota Semarang. Adapun data sekunder diperoleh dari jurnal dan literatur 
lain yang mendukung penelitian. 
Populasi dan Sampel  
Populasi dalam penelitian ini adalah Generasi Millennial (Gen Y) yang pernah bekerja 
di kota semarang dengan rentang umur 20 tahun sampai dengan 35 tahun, lahir pada tahun 
1982 sampai tahun 1997 berjumlah 447.447 jiwa berdasarkan data yang didapat dari Badan 
Pusat Statistik (BPS) Kota Semarang. Untuk memenuhi syarat tersebut, maka sampel yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah 120 sampel. 
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D. HASIL DAN PEMBAHASAN 
Berdasarkan hasil analisis faktor konfirmatori diketahui bahwa konstruk eksogen dan 
endogen telah memenuhi kriteria goodness of fit model sehingga model dapat digunakan. 
 
Gambar 2. Uji Full Model SEM 
 
 
Tabel 1. Evaluasi Kelayakan Full Model (SEM) 
Sumber : Data yang diolah (2018) 
 
Hasil uji kelayakan full model dapat dilihat bahwa sudah memenuhi standard uji 
kriteria goodness of fit seperti Chi-square 178,464<190.51, CMIN/DF 1,115< 2,00, 
Probability 0,151> 0,05, TLI 0,990> 0,90, dan CFI 0,991 > 0,95 dan RMSEA 0,031 < 0,08 
tetapi ada beberapa yang belum terpenuhi standard kriteria goodness of fit yaitu uji GFI 0,880 
masih lebih kecil dari 0,90, AGFI 0,843 masih lebih kecil dari 0,90 yang tidak memenuhi 
standard uji goodness of fit.  
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Kemudian dapat dilihat masing-masing dari nilai p value pada tabel regression weight 
untuk mengetahui hubungan konstruk variabel. 
 
Tabel 2. Hasil Uji Regression Weight pada Model Kseluruhan 
 
Sumber : Data yang diolah (2018) 
 
Berdasarkan hasil pengolahan data pada Tabel 2 diatas dapat dilihat bahwa ada dua 
variabel yang memiliki hubungan secara positif signifikan dengan melihat nilai p–value 
dibawah 0,05 yaitu, Hubungan antara variabel kepuasan kerja terhadap Variabel komitmen 
organisasi (signifikan positif dengan nilai p-value 0,024). 
Pengaruh Perceived Organzational Support Terhadap Komitmen Organisasi 
Hasil pengujian hipotesis pengaruh perceived organizational support terhadap 
komitmen organisasi dengan cara melihat nilai yang di prasyaratan adalah p-value dan 
critical ratio. Nilai p-value pada hipotesis pertama yaitu sebesar 0,030 dan nilai critical ratio 
sebesar 2,175 yang memenuhi standard yang diprasyaratkan yaitu diatas 1,97. Semakin 
banyaknya karyawan merasakan dukungan organisasi atau perceived organizational support, 
maka semakin mereka merasa dihormati dan terhormat dalam organisasi, dengan harapan 
bahwa kinerja mereka yang maksimal akan di hargai.  
 Hasil uji hipotesis hubungan antara variabel perceived organizational support 
berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasi. Semakin baik dukungan 
organisasi (perceived organizational support) terhadap banyaknya karyawan perbankan 
generasi Y yang ada di Kota Semarang maka akan meningkatkan komitmen terhadap 
organisasi perbankan yang ada di Kota Semarang. Hal tersebut membuktikan bahwa 
organisasi perbankan yang ada di Kota Semarang perlu kiranya membangun rasa memiliki 
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yang tinggi terhadap organisasi dan menyingkirkan rasa ketidak nyamanan di dalam 
organisasi, karyawan yang memiliki POS yang tinggi tentu lebih mempunyai komitmen yang 
tinggi terhadap organisasi. 
Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi 
 Hasil pengujian hipotesis pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi 
dengan cara melihat nilai yang di prasyaratan adalah p-value dan critical ratio. Nilai p-value 
pada hipotesis kedua yaitu sebesar 0,024 dan nilai critical ratio sebesar 2,255 yang 
memenuhi standard yang diprasyaratkan yaitu diatas 1,97. Maka dapat ditarik kesimpulkan 
bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasi 
(hipotesis kedua diterima). Karyawan yang puas atas pekerjaanya akan lebih produktif, 
berkomitmen, dan memiliki loyalitas kepada organsiasi yang tinggi tanpa perlu banyak 
campur tangan manajemen. Dengan sikap positif yang ditunjukkan oleh karyawan terhadap 
pekerjaanya maka bisa dikatakan karyawan tersebut memiliki kepuasan kerja yang tinggi 
(Wang et al., 2012). 
Hasil uji hipotesis hubungan antara variabel kepuasan kerja berpengaruh positif 
signifikan terhadap komitmen organisasi. semakin tinggi kepuasan kerja terhadap organisasi 
maka akan meningkatkan komitmen organisasi. Tingkat kepuasan kerja karyawan perbankan 
generasi Y yang ada di Kota Semarang perlu di tingkatkan kembali untuk menjaga komitmen 
terhadap organisasi perbankan di Kota Semarang. Karyawan yang merasa puas akan 
cenderung melakukan pekerjaanya dengan lebih baik dan teliti. Semakin karyawan merasa 
puas terhadap pekerjaanya tentu semakin karyawan tersebut berkomitmen kepada organisasi. 
Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Intention to Quit 
Hasil pengujian hipotesis pengaruh komitmen organisasi terhadap intention to quit 
dengan melihat nilai yang di prasyaratan adalah p-value dan critical ratio. Nilai p-value pada 
hipotesis ketiga yaitu sebesar 0,046, nilai estiamete -0,135 dan critical ratio sebesar -1,991. 
yang dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh negatif signifikan terhadap 
intention to quit. Berdasarkan asumsi hipotesis yang dikembangkan maka hipotesis ketiga 
diterima. Komitmen karyawan perbankan generasi Y yang ada di Kota Semarang masih 
tergolong sedang yang artinya karyawan tersebut masih belum begitu besar tingkat rasa 
memiliki dan komitmen pada pekerjaanya. 
 Hasil uji hipotesis hubungan antara variabel komitmen organisasi berpengaruh negatif 
signifikan terhadap intention to quit. Komitmen yang rendah terhadap organisasi tentu akan 
memiliki implikasi terhadap keputusan seorang karyawan untuk tidak melanjutkan 
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keanggotanya di dalam organisasi itu sendiri. Hal tersebut disebabkan tingkat komitmen 
karyawan perbankan generasi Y yang ada di Kota Semarang masih tergolong sangat sedang/ 
rendah sehingga kemungkinan-kemungkinan untuk meninggalkan organisasi perbankan di 
Kota Semarang masih sangat mungkin dan tingkat intention to quit (niatan untuk berhenti 
bekerja) masih tinggi. Perlu kiranya untuk organisasi perbankan di Kota Semarang 
meningkatkan komitmen organisasi sehingga semakin banyak kreatifitas dan inovasi yang 
diperlihatkan oleh seorang karyawan dan tentunya dapat mengurangi intention to quit 
karyawan perbankan generasi Y di Kota Semarang. 
Pengaruh Perceived Organizational Support Terhadap Intention to Quit 
 Hasil pengujian hipotesis pengaruh perceived organizational support terhadap 
intention to quit dengan melihat nilai yang di prasyaratan adalah p-value dan critical ratio. 
Nilai p-value pada hipotesis keempat yaitu sebesar 0,043, nilai estimate -0,183 dan nilai 
critical ratio sebesar -2,025. Maka dapat ditarik kesimpulkan bahwa perceived 
organizational support berpengaruh negatif signifikan terhadap intention to quit (Hipotesis 
keempat diterima). Hasil temuan penelitian didukung oleh hasil temuan penelitian yang 
dilakukan Wayne et al., (1997), berpendapat bahwa perceived organizational support 
terhadap niat karyawan untuk meninggalkan organisasi (intention to quit) memiliki hubungan 
yang negatif. Karena saat karyawan mengalami perceived organizational support, karyawan 
tentu akan meresponsnya dengan menunjukkan lebih banyak loyalitas dan merubah niat 
mereka untuk meninggalkan organisasi.  
Hasil uji hipotesis hubungan antara variabel perceived organizational support 
berpengaruh negatif signifikan terhadap intention to quit. Rendahnya tingkat dukungan 
organisasi terhadap karyawan juga akan berdampak pada seorang karyawan memiliki niatan 
yang tinggi untuk berhenti bekerja. POS pada karyawan perbankan generasi Y yang ada di 
Kota Semarang juga masih tergolong sedang, perlu kiranya organisasi meningkatkan POS 
sehingga karyawan merasakan dukungan organisasi, sehingga mereka merasa dihormati dan 
terhormat di dalam organisasi sehingga mengurangi tingkat niatan karyawan untuk berhenti 
bekerja. 
Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Intention to Quit 
Hasil uji hipotesis antara pengaruh kepuasan kerja terhadap intention to quit dengan 
melihat nilai yang di prasyaratan adalah p-value dan critical ratio. Nilai p-value pada 
hipotesis kelima yaitu sebesar 0,02, nilai estimate sebesar –0,582 dan nilai critical ratio 
sebesar -2,247. Maka dapat ditarik kesimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negative 
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signifikan terhadap intention to quit (Hipotesis kelima diterima).  
Hasil temuan penelitian didukung oleh hasil temuan penelitian yang dilakukan Reed, 
Kratchman, dan Strawser, (1994) dan Rohaniet al., (2012) yang menemukan hasil kepuasan 
kerja berpengaruh negatifterhadap intention to quit. Rendahnya tingkat kepuasan kerja 
menyebabkan karyawan merasa tidak memiliki organisasi dan mencari alternatif pekerjaan 
yang lain lebih baik. Ketidakpuasan di tempat kerja menjadi salah satu indikasi bahwa 
seseorang karyawan atau individu memutuskan untuk meninggalkan pekerjaanya (Price & 
Muller, 1981). 
 Hasil uji hipotesis hubungan antara variabel kepuasan kerja berpengaruh negatif 
signifikan terhadap intention to quit. Tingkat kepuasan kerja yang rendah tentu berdampak 
pada intention to quit yang tinggi pada sebuah organisasi. Tingkat kepuasan kerja karyawan 
generasi Y di Kota Semarang memang perlu diperhatikan lebih karena tingkat kebutuhan 
yang berubah-rubah dan kebanyakan generasi millennial memang suka mencari tantangan-
tangan baru. Perlu kiranya organisasi memperhatikan tingkat kepuasan kerja karyawan muda 
misalnya dari segi gaji apakah sudah sesuai dan apakah pengembangan karir sudah terbuka 
luas serta tingkat kepuasan terhadap manajemen organisasi. Jika tingkat kepuasan kerja 
terpenuhi tentu akan mengurangi intention to quit pada organisasi perbankan di Kota 
Semarang. 
 
E. KESIMPULAN 
Kesimpulan 
Temuan dari hasil penelitian menunjukan hasil bahwa perceived organizational support 
berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi sehingga dapat mengurangi tingkat 
intention to quit pada karyawan perbankan generasi Y yang ada di Kota Semarang. Terdapat 
nilai loading faktor dari perceived organizational support yang paling rendah dibanding 
indikator lainya yaitu organisasi peduli akan kesejahteraan. Berdasarkan hal tersebut dapat 
disimpulkan bahwa organisasi perbankan di Kota Semarang perlu meningkatkan 
kesejahteraan bagi karyawan terkhusus generasi Y. Sehingga akan meningkatkan komitmen 
pada organisasi sehingga tingkat intention to quit semakin rendah. 
Temuan dari hasil penelitian menunjukan hasil bahwa Kepuasan kerja berpengaruh 
positif terhadap komitmen organisasi yang kemudian dapat mengurangi tingkat intention to 
quit pada karyawan perbankan generasi Y di Kota Semarang. Terdapat nilai loading factor 
dari kepuasan kerja indikator yang mempunyai nilai rendah dibanding indikator lainya yaitu 
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rekan kerja. Berdasarkan hal tersebut dapat disimpulkan bahwa para manajer perbankan di 
Kota Semarang perlu membuat iklim yang sehat dan transparan antar karyawan sehingga 
tidak menimbulkan rasa iri antara karyawan satu dengan yang lainya. Dimana memberikan 
penghargaan terhadap setiap karyawan yang benar-benar mempunyai prestasi yang baik dan 
membuat persaingan untuk mendapat prestasi kerja yang sehat dan terbuka. 
Temuan dari hasil penelitian menunjukan hasil bahwa komitmen organisasi dapat 
mengurangi tingkat intention to quit pada karyawan perbankan di kota Semarang dengan 
meningkatkan perceived organizational support dan kepuasan kerja terhadap karyawan 
perbankan generasi Y di Kota Semarang. Terdapat nilai loading faktor komitmen organisasi 
indikator yang mempunyai nilai rendah dibanding indikator lainya yaitu keinginan bertahan 
dalam organisasi. Berdasarkan hal tersebut dapat disimpulkan bahwa para manajer perbankan 
di Kota Semarang perlu kiranya memperhatikan komitmen setiap karyawan untuk bertahan 
dalam organisasi, dengan cara misal melibatkan karyawan dalam pengambilan-pengambilan 
keputusan yang penting sehingga karyawan merasa di hormati dan terhormat sehingga akan 
meningkatkan komitmen terhadap organisasi. 
Agenda Penelitian Mendatang  
Penelitian lanjutan dapat dilakukan dengan melihat keterbatasan-keterbatasan pada 
penelitian ini yaitu, penelitian ini hanya berfokus pada intention to quit pada karyawan sektor 
perbankan saja, sehingga penjelasan yang disampaikan dalam kasus penelitian ini masih 
terbatas. Sebaiknya penelitian kedepan disarankan melakukan penelitian di obyek yang 
berbeda agar dapat mengamati faktor-faktor apasaja yang dapat mengurangi dan 
mempengaruhi tingkat intention to quit karyawan. Disarankan penelitian kedepan 
menambahkan beberapa variabel seperti kepuasan gaji,  leader member exchange, perceived 
supervisor support, kepemimpinan transformasional, job stress, dan employee engagement 
(Robyn & Preez, 2013; Basak et al., 2013; Saeed et al., 2014). 
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